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ABSTRAK 
 
Amalan kerja berprestasi tinggi ini merupakan satu cara dimana organisasi menyusun 
semula gerak kerja, sumber (manusia), teknologi, dan maklumat dalam proses untuk 
mereke melengkapkan diri  untuk mencapai prestasi yang tinggi. Kajian ini 
dilaksanakan untuk mengenalpasti faktor-faktor yang mempengaruhi amalan kerja 
berprestasi tinggi. Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif dalam menentukan 
hubungan di antara kesemua pembolehubah tidak bersandar (Faktor Amalan Kerja 
Berprestasi Tinggi) dengan pembolehubah bersandar (Amalan Kerja Berprestasi 
Tinggi). Kajian ini melibatkan 130 responden daripada Universiti Utara Malaysia. 274 
set borang soal selidik telah diedarkan sendiri oleh penyelidik kepada responden. 
Daripada jumlah tersebut, hanya 130 orang yang telah memberikan kerjasama dan 
menjawab soal selidik tersebut dengan sempurna. Set soal selidik mengandungi 59 item 
yang menggunakan  skala likert tujuh mata. Setiap hipotesis telah diuji dengan 
menggunakan perisian Statistic Package for Social Science (SPSS) versi 21.0. Data 
yang diperolehi dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
inferensi iaitu analisis korelasi dan regresi. 21hipotesis utama yang dibentuk selepas 
analisis faktor dilakukan dan analisis inferensi digunakan untuk menentukan hubungan 
antara pembolehubah tidak bersandar terhadap pembolehubah bersandar. Hasil kajian 
menunjukkan keseimbangan kerja peranan, budaya organisasi penambahbaikkan dan 
budaya organisasi sumber manusia mempunyai pengaruh terhadap amalan kerja 
berprestasi tinggi berorientasikan perngurusan sumber manusia.bagi faktor pemboleh 
ubah bersandar amalan kerja berprestasi tinggi berorientasikan penglibatan pekerja 
dipengaruhi oleh keseimbangan kerja beban tugas, keseimbangan kerja peranan, budaya 
organisasi sumber manusia, budaya organisasi persekitaran luaran, budaya organisasi 
autonomi dan etika kerja. Seterusnya,  amalan kerja berprestasi tinggi berorientasikan 
sikap pekerja dipengaruhi oleh budaya organisasi sumber manusia etika. 
 
Kata Kunci :  Keseimbangan Kerja Beban Tugas,Keseimbangan Kerja Peranan, 
Budaya Organisasi Penambahbaikkan, Budaya Organisasi Sumber Manusia, Budaya 
Organisasi Persekitaran Luaran, Budaya Organisasi Autonomi Kerja Dan Etika Kerja.  
 
 
 
 
iv 
 
 
 
 
ABSTRACT 
 
High performance work system is one of the way organizations to prepare and 
restructuring back the works, the human source, technology, and information in the 
process to achieve high achievement. This study was conducted to find out the factors 
that influence the high performance work system and used quantitative method in 
determining the relationship between all the independent variables (High Performance 
Work System Factors) and dependent variable (High Performance Work System). This 
study involved 130 respondents from Universiti Utara Malaysia. Researcher has 
distributed 274 sets of questionnaire to the respondents but researcher only received 
back 130 completed  questionnaires. The questionnaire contains of 59 items that have 
used seven point Likert scale. Each hypothesis was tested using Statistics Package for 
Social Science (SPSS) version  21.0. The obtained data were analyzed using descriptive 
analysis and inferential analysis namely correlation and regression. 21 hypotheses were 
formed after performed the factor analysis and the inferential analysis was used to 
determine the relationship between independent variables and dependent variable. The 
results of the study showed that the work  life balance (role), organizational culture 
(improvement) and organizational culture human resources related to the high 
performance work system (human resource management orientation).  The dependent 
variable  factor high performance work system (workers involvement orientation ) 
influenced by the work life  balance(work load), work life balance (role), organizational 
culture (human resources),organizational culture (environment), organizational culture 
(autonomy) and work  ethics. Following that, high performance work system (workers 
attitude orientation) was influenced by the work ethic  and organizational culture 
(human resource).  
 
Keywords: Work Life Balance, Organizational Culture and Work Ethic. 
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BAB 1 
PENGENALAN. 
1.0 Pengenalan 
Amalan kerja berprestasi tinggi merupakan satu pendekatan bagi pihak pengurusan 
dalam mencapai daya saing. HPWS dilihat sebagai satu cara meningkatkan mutu 
produktiviti dalam pengurusan organisasi. Menurut Parsons dan Nechochea (2007) 
HPWS merujuk kepada satu sistem kerja yang memaksimumkan keupayaan individu 
terhadap persekitaran dan meningkatkan sistem teknologi. Kesepadanan antara 
struktur organisasi, sumber buruh, teknologi, strategi organisasi ianya menjadi 
pemangkin kearah organisasi yang lebih kompetitif. 
Menurut Lee (2012) HPWS merupakan satu sistem untuk mempromosikan 
komitmen dan autonomi kepada pekerja dalam pengurusan sumber manusia strategik. 
Selain itu, pekerja di dalam organisasi dianggap sebagai sumber utama dan sukar 
diperolehi untuk bersaing secara kompetitif. Galakan oleh pihak pengurusan seperti 
penglibatan dalam pembuatan keputusan, penyediaan latihan dan pembangunan yang 
berkualiti serta perkongsian maklumat antara rakan sekerja membolehkan pekerja 
boleh melaksanakan penambahbaikkan sebagai seorang peerja yang berkualiti dan 
boleh melaksanakan tugasan diperingkat yang lebih tinggi. 
Kepentingan pelaksanaan HPWS boleh dilihat dengan adanya peningkatan 
terhadap cabaran yang kompetitif meliputi aspek globalisasi, penambahbaikkan  
The contents of 
the thesis is for 
internal user 
only 
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